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Abstract 
 
 This study investigated the relation between Extraversion and 
Conscientiousness with job satisfaction and job selection in the two oc-
cupational groups of telemarketing and administration. The study also 
set out to explore the relation between social desirability as assessed 
with an Implicit Association Test (IAT) and total reaction time on the 
IAT. The questionnaire was administered over the Internet to forty-one 
subjects (24 women and 17 men) in the age range 16-65. Results indi-
cated that people working with telemarketing tend to be extrovert while 
people working with administration often are conscientious. Job satis-
faction correlated with Extraversion in the telemarketing group. Both 
groups’ values on the Extraversion scale correlated with job satisfaction, 
but when self-deception was inserted as a covariate the correlation dis-
appeared. Furthermore, social desirability did show significant correla-
tions with the total reaction time.  
 
 Key words: Big Five, Faking, Job satisfaction, Job selection, 
Personality test 
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Inledning 
 
 Individer är olika, mycket olika. Det har visat sig att personlighet är av större betydelse 
för framgång i yrkeslivet än vad man tidigare trott. Vad är det då hos individerna som bör 
beaktas vid urval och rekrytering? Hur skall man gå till väga för att göra ett urval och hitta 
den lämpligaste kandidaten? Denna uppsats behandlar dessa frågor med utgångspunkt från en 
personlighetsteori inriktad mot ”The Trait Concept” med fokus på Femfaktormodellen, 
begreppet social önskvärdhet, samt trivsel på arbetsplatsen. Studien har använt sig av ett per-
sonlighetstest för att mäta sambandet mellan personlighetsdrag och yrkestillfredsställelse samt 
ett implicit test för att kontrollera grad av social önskvärdhet. 
  
Personlighetens betydelse i arbetslivet 
 
 Karriär är en livslång utveckling som medför potentiella och nödvändiga anpassningar 
efter det första yrkesvalet. På varje steg i denna utveckling har individen ett behov av att 
förstå sig själv på ett meningsfullt sätt, samtidigt som organisationen strävar efter största 
möjliga överensstämmelse mellan arbetsuppgifter och individens arbetsegenskaper. Både 
privat och offentlig verksamhet är intresserad av att använda personlighetsinstrument i 
samband med rekrytering eftersom man lägger allt större vikt vid de personliga egenskaperna 
(Kaufmann & Kaufmann, 2005). De allra flesta är ense om att det är av stor betydelse vem 
(vilken person) som innehar vissa befattningar och att individuella skillnader i personlighet är 
en viktig bidragande orsak till variationer i arbetsprestationerna. Huruvida det verkligen är så 
och hur mycket enskilda personers egenskaper betyder för organisationens verksamhet, har 
varit och är alltjämt ett viktigt diskussionstema i organisationspsykologin. 
 En fråga som ofta ställs är ifall det är betydelsefullt för företagets produktivitet att skicka 
sina anställda på självutvecklingskurser (personlighetsutveckling). Kritiska argument som att 
det är svårt eller omöjligt att förändra arbetstagarna på en ofta kort och ytlig kurs, och att det 
till sist ändå är situationen som bestämmer merparten av individens beteende, framförs ofta. 
Den fråga som ideligen ställs blir således hur mycket individen respektive arbetssituationen 
betyder för beteendet och handlingsalternativen i organisationer. Finns det stabila personlig-
hetsdrag som etableras och stabiliseras så tidigt att det till exempel inte är någon idé för 
företag att investera i kurser för personlighetsutveckling? (Kaufmann & Kaufmann, 2005). 
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Personlighetsforskning och egenskaper 
 
 Personlighetsforskningen intresserar sig för individuella skillnader. Varför lyckas vissa 
och andra inte? Varför uppfattar vissa saker på ett sätt och andra på ett annorlunda sätt? Trots 
att de psykologer som intresserar sig för personlighet anser att alla personer liknar varandra i 
vissa avseenden, så intresserar de sig särskilt för sätten på vilka människor skiljer sig från 
varandra. Personlighet kan studeras på många olika sätt. Det sätt som kommit att dominera i 
arbetspsykologiska sammanhang bygger på begreppet egenskap (eng. trait). Ett trait är en 
tendens hos en person att reagera likartat i skilda situationer. ”The Trait Concept” kan följ-
aktligen användas för att sammanfatta, predicera och klargöra hur en person uppför sig i olika 
situationer (Matthews, Deary & Whiteman, 2003). 
 Pervin och John (1997) menar att människor fungerar som organiserade helheter, och att 
det är detta synsätt man måste ha i åtanke när man vill förstå dem. Inom personlighetsforsk-
ning fokuserar man därför inte enbart på psykologiska processer, utan även på förhållandena 
mellan dessa processer (Pervin & John, 1997). Med process avses här de dynamiska och mo-
tivationsutlösande begrepp som klargör människans beteende (Kaufmann & Kaufmann, 
2005). Förståelsen för hur dessa processer samspelar för att forma en integrerad helhet inne-
fattar ofta mer än förståelsen för var och en av dem separat (Pervin & John, 1997).   
 Svaret på frågan vad personlighet är beror till stor del på hur frågan ställs. Det finns flera 
sätt att hantera frågan. Denna uppsats kommer att fokusera på den traitbaserade ansatsen, som 
är ett försök att beskriva individuella skillnader och predicera individuellt beteende.  
Allport (1937) undersökte dussintals personlighetsdefinitioner innan han konstruerade sin 
egen (Friedman & Schustack, 1999). Syftet här är dock inte att utforma en ny precisering av 
personlighetens innebörd, därför får Pervin och Johns (1997) vetenskapliga definition, som 
täcker personlighetens mest väsentliga aspekter, utgöra exempel: ”Personality represents 
those characteristics of the person that account for consistent patterns of feeling, thinking, and 
behaving” (Pervin & John, 1997, s 4). 
 Detta är förvisso en mycket bred definition som ger möjlighet att fokusera på många 
olika aspekter av individen, men den säger samtidigt att det är konsistenta beteendemönster 
och individens inre egenskaper som skall studeras eftersom dessa svarar för regelbundenhe-
terna. Av särskilt intresse är alltså på vilket sätt regelbundenheter som tankar, känslor, och 
observerbart beteende förhåller sig till varandra för att tillsammans forma den unika individen 
(Pervin & John, 1997). 
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Diskussionen om antalet relevanta egenskaper 
 Allport använde sig av den brittiska ordlistan Webster's New International Dictionary 
(1925 års upplaga) för att skapa en förteckning med 17953 adjektiv beskrivande personliga 
beteendeegenskaper. Adjektiven benämndes ”trait-names” (Allport, 1937) och numera använ-
der många forskare dessa i forskningen om personlighetsegenskaper eftersom individuella 
skillnader i interaktioner i regel översätts i lexikala termer (Goldberg, 1981). Dessa egen-
skapsnamn utgör grunden för Femfaktorteorin (se sid 8), och det är på grundval av denna hy-
potes som uppfattningen att personligheten kan delas in i fem olika strukturer, dominerar. Det 
är ett stort antal egenskapsnamn som inordnas under följande fem tolkningar: (a) extraversion, 
(b) agreeableness, (c) conscientiousness, (d) neuroticism, och (e) openness to experience 
(McCrae & John, 1992). 
 Allport (1937) gjorde vidare en åtskillnad mellan tre olika typer av personlighetsdrag, 
cardinal traits (huvudsakliga drag), central traits (centrala drag) och secondary dispositions 
(sekundär läggning). ”Cardinal traits” är de mest grundliga och framträdande dragen i 
individens personlighet. Allport ansåg att människor antingen har få sådana drag eller inga 
överhuvudtaget. ”Central traits” är inte lika konsistenta i olika situationer som ”cardinal 
traits”, och ”secondary traits” är de drag som är minst följdriktiga och generaliserbara hos 
individer. Det han således menade var att alla personlighetsdrag inte är märkbara i alla situa-
tioner. Signifikativt för just Allport var hans betoning av att varje individ är unik. Forskningen 
han bedrev var idiografisk, vilket innebär att han gjorde en djupgående studie av en enskild 
person. Utifrån dessa idiografiska studier ämnade han inledningsvis att dra generella slutsat-
ser, men han kom sedermera fram till att varje individ har unika egenskaper som inte kan 
fångas upp av en universell personlighetsteori (Pervin & John, 2001). 
 Eysenck (1991) ansåg att endast tre faktorer är nödvändiga och bäst svarar för att förklara 
skillnader i personligheten. Han fann till en början två grundläggande dimensioner i person-
ligheten, som han benämnde introversion-extraversion och neuroticism (känslomässigt stabil 
eller instabil). Han lade senare till en tredje personlighetsdimension, som han kallade psykoti-
cism, efter att flera resultat visade på att denna var lika väsentlig som introversion-extraver-
sion och neuroticism (Eysenck & Eysenck, 1968). Dessa tre faktorer: Psykoticism, 
Extraversion (- introversion) och Neuroticism bildar tillsammans Eysencks så kallade trefak-
torteori av personligheten, ”PEN” (Matthews, Deary & Whiteman, 2003) som mäts via själv-
skattningsformulären Eysenck Personality Inventory (EPI), Eysenck Personality Questionna-
ire (EPQ) och Eysenck Personality Scale (EPS) (Arnold, Cooper & Robertson, 2004).  
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 Enligt McCrae och Costa (1985), så har de två modellerna olika syften. Eysencks 
frågeformulär för att mäta personlighet (EPQ) har som främsta syfte att identifiera de dimen-
sioner av individuella skillnader som är väl grundade i biologiska processer, medan femfak-
torteorin syftar till att klassificera alla de viktigaste upphovskällorna till individuella person-
lighetsskillnader (McCrae & Costa, 1985). Eysenck menar att de tre ovannämnda faktorerna 
(PEN) är de som är mest stabila. Det vill säga, om en individ är lugn och utåtriktad när han 
eller hon är tjugofem år gammal så kommer den personen troligtvis inte att vara nervös och 
dogmatisk vid sextiofem års ålder (Friedman & Schustack, 1999).  
 Det finns många teoretiker som kan nämnas i fråga om bidrag till traitpsykologin. De 
som i personlighetspsykologisk litteratur oftast omnämns som mest framstående (Friedman & 
Schustack 1999; Furnham 1997; Pervin & John 1997) är de två som hittills nämnts, Allport 
och Eysenck, samt Raymond B. Cattell. Den sistnämndes bidrag härstammar från år 1949 då 
frågeformuläret Sixteen Personality Factor Questionnarie (16PF) publicerades (Cattell, 1947; 
Anastasi & Urbina, 1997). Cattells 16PF har uppvisat god validitet (Cattell, 1995), och ett 
stort antal forskare har använt testet som underlag för vidare personlighetsforskning. Det har 
gjorts åtskilliga försök att replikera de sexton faktorerna, men dessa har oftast resulterat i att 
bara mellan fyra och sju stycken har kunnat replikeras. Ett av försöken gjordes av D.W. Fiske 
och resulterade i fem faktorer, som numera av många ses som den tidigaste versionen av Fem-
faktormodellen (Anastasi & Urbina, 1997). 
 Allport, Eysenck, och Cattell kan tillsammans sägas representera traitteorin eftersom 
samtliga hävdar att det finns individuella skillnader i egenskaper. Samtidigt finns det 
markanta skillnader mellan dem med avseende på hur de förhåller sig till studiet av traits och 
traitteorins ställning i relation till andra personlighetsteorier. En särskild skillnad som här kan 
nämnas är användandet av faktoranalys för att fastställa antalet och karaktären hos personlig-
hetsegenskaper (Friedman & Schustack, 1999). Faktoranalys är en statistisk metod som består 
i att identifiera det minsta antal grundläggande faktorer som kan förklara en större uppsättning 
av enskilda samband (Kaufmann & Kaufmann, 2005).  Allport förhöll sig kritisk mot denna 
metod, medan Eysenck och Cattell förespråkade den (Friedman & Schustack 1999).  
 Costa och McCrae använde sig av frågeformulär för skattning av individers personlighe-
ter. De två amerikanerna arbetade under 1980-talet fram ett test avsett att mäta tre av de fem 
personlighetsdimensionerna. Till en början togs enbart faktorerna neuroticism, extraversion 
och öppenhet i anspråk (Costa & McCrae, 1992). Testet kom att kallas NEO-PI, och är en 
förkortning av NEO-Personality Inventory. Efter det att NEO-PI färdigställts i början av 
1990-talet arbetade psykologerna fram ett nytt mätinstrument som fick namnet NEO-PI-R 
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(NEO–Personality Inventory Revised). Ändamålet med detta test var att operationalisera 
samtliga dimensioner som utgör femfaktormodellen (Costa & McCrae, 1992), och sålunda 
kom även faktorerna samvetsgrannhet och vänlighet att beaktas. Var och en av de fem huvud-
dimensionerna delades upp i sex underdimensioner (Pervin & John, 1997). För att validera 
NEO-PI-R har åtskilliga jämförelser gjorts med andra test inom området (bland annat 
Eysencks 16PF och Cattells EPI). Det man har kunnat konstatera är att det finns samband 
mellan mätinstrumenten och att de mäter ungefär samma fenomen (Pervin & John, 1997). 
NEO-PI-R har visat sig vara mycket användbart och används numera flitigt inom bland annat 
arbetspsykologisk forskning (Costa & McCrae, 1992). 
 
Skillnaden mellan The Big Five och Femfaktormodellen/teorin 
  
 Fastän de är relaterade, så redogör termerna "Big Five" och "Femfaktorteorin" (eller 
"Femfaktormodellen") för olika saker. Big Five är en klassificering av traits och inte en teori 
om personligheten. Big Five faktorerna har uppstått från statistiska analyser av hur olika traits 
korrelerar. Femfaktoretorin (FFT), som har formulerats av McCrae och Costa (1992), är ett 
försök att förklara Big Fives roll i humanpsykologin (Pervin, 2003). Femfaktorteorin innefat-
tar ett antal propositioner om Big Fives karaktär, ursprung, utveckling, och relation till andra 
psykologiska variabler. Denna teori tar stor hänsyn till genetikens och biologins påverkan, 
och menar att inlärning och erfarenhet spelar en mycket liten alternativt ingen roll för ”the Big 
Five”. Teorin är en uppdatering och en utökning av vad som tidigare har kallats Femfaktor-
modellen, och flera forskare använder fortfarande det gamla namnet. Femfaktorteorin är inte 
den enda teoretiska definitionen av Big Five. Man kan säga att om Du godkänner denna teori, 
så måste Du "tro på" (existensen av) Big Five. Däremot kan den person som inte godtar Fem-
faktorteorin ändå tycka att Big Five är ett intressant fenomen och att hans eller hennes 
forskning får behållning av att mäta och reflektera över det (Saucier & Goldberg, 1998). 
 Förklaringen som ovan givits förbises (tyvärr) ofta i uppsatser och litteratur inom 
personlighetspsykologin (till exempel i Barrick & Ryan, 2003; Furnham, 1997; Kahlke & 
Schmidt, 2002).  
 Förvisso har de två termernas mätmetoder gett snarlika resultat och de flesta psykologer 
använder idag termerna synonymt (Pervin, 2003), men det är ändå värt att påpeka att studien 
denna uppsats bygger på utgår ifrån Femfaktormodellen och följaktligen även teorin om Big 
Five. I de påföljande två styckena ges en mer ingående förklaring vad denna ansats innebär. 
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The Big Five 
 För att underlätta hågkomsten av The Big Five förkortas dragen i engelskspråkig 
litteratur ofta ”OCEAN” (Pervin & John, 1997). Förkortningen står för följande personlig-
hetsdrag:  
 Openness (O), öppenhet: Denna faktor handlar om huruvida en person är öppen att ta 
emot nya intryck, människor, upplevelser och erfarenheter i sitt liv. Personer med höga 
värden på denna skala har en större önskan att se vad som pågår i världen omkring dem, och 
att njuta av dessa upplevelser. De som har höga värden kan beskrivas som uppfinningsrika, 
fantasifulla och kreativa människor, medan de som har lägre värden är mer realistiska och 
mindre kreativa (Barrick, 2003; Kahlke & Schmidt, 2002). 
 Conscientiousness (C), samvetsgrannhet: Analyserar i vilken utsträckning personer är 
planerande, envisa och resoluta. En impulsiv individ har låga poäng på denna skala, det är en 
uttrycksfull person med många intressen, och som alltså följer sina impulser. En person som 
har höga värden på denna skala har förmåga att hantera de egna impulserna, och bortse från 
snabba belöningar som impulserna ofta ger. Det är en envis människa som samvetsgrant 
genomför det som måste göras, oavsett hur tråkigt det kan tyckas vara (Kahlke & Schmidt, 
2002; Matthews, Deary & Whiteman, 2003; Costa & McCrae, 1992).  
 Extraversion (E), extraversion: Denna faktor handlar om huruvida en person är riktad ut 
mot världen och andra människor, eller om denne är mer inåtvänd eller introvert. En person 
med höga värden på denna faktor älskar således att vara med andra människor, sprudlar av 
energi och aktivitetsbehov, tenderar att vara entusiastisk och säger hellre "Ja", än avstår från 
en aktivitet tillsammans med andra. Den som har låga värden är mer åt det introverta hållet, 
vilket innebär att de sällan har energi över för alla de aktiviteter som den extroverte har, de 
föredrar ofta att ta det lite lugnare. De gillar att vara för sig själva, och tycker ibland att det är 
påfrestande med en massa människor runt omkring. Detta skall inte tydas som att de är 
skygga eller asociala, utan de är helt enkelt inte i lika stort behov av social stimulans som den 
extroverte (Costa & McCrae, 1992; Barrick, 2003; Kahlke & Schmidt, 2002). 
 Agreeableness (A), vänlighet: Höga poäng på denna skala indikerar att man är en vänlig 
och varm person. Människor som har höga poäng på denna skala prioriterar att kunna 
samarbeta och fungera bra tillsammans med andra. De är därför för det mesta vänliga och 
generösa människor som sträcker ut en hjälpande hand till andra. Man kan betraktas som 
formell och reserverad om man har låga poäng och personer med låga värden är mer inriktade 
på sin egen välfärd och situation än på andras situation. De sätter sig själva i främsta rummet. 
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Detta indikerar dock inte att personen ifråga är ogästvänlig eller avståndstagande. Det är ofta 
fråga om att man då inte alls är särskilt uttrycksfull inför eller tillsammans med andra 
(Barrick, 2003; Matthews, Deary & Whiteman, 2003; Kahlke & Schmidt, 2002). 
 Neuroticism (N), neuroticism: Denna faktor mäter emotionell stabilitet. De som har låga 
poäng på denna skala tenderar att vara lugna inför stressiga situationer och bär inte omkring 
på negativa känslor och erfarenheter. De är mindre benägna att reagera emotionellt, och blir 
inte lätt arga eller deprimerade. De är lugna, stabila och fria från negativa känslor. En person 
med höga värden upplever ofta negativa känslor och är därför mer dragen åt det försiktiga 
hållet. Dessa känslor kan vara ångest, depressionskänslor eller ilska. Detta är inte onormala 
känslor på något sätt, men de kan minska vår förmåga till att fatta klara eller bra beslut, tänka 
klart och att effektivt hantera den stress som vi alla mer eller mindre upplever (Barrick, 2003; 
Costa & McCrae, 1992; Kahlke & Schmidt, 2002).  
 Det är viktigt att som läsare inse att de skalor som ovan informerats om är polära skalor 
som inte är positiva - negativa, utan helt enkelt poler som skildrar olika sätt att förhålla sig till 
verkligheten i sin personlighet. Det finns alltså inte något som är antingen bra - dåligt, eller 
rätt - fel, utan det är enbart fråga om olika förhållningssätt. 
Femfaktormodellen 
 Costa och McCrae är de som, genom omfattande arbete på 1980 och 1990 talet, kommit 
att återuppliva intresset kring personlighetsteori och personlighetstestning (Furnham, 1997) 
och som utformat Femfaktormodellen. Fem är det största antalet icke korrelerade traits som 
går att återfinna i skattningar eller enkätdata. Om sex eller fler faktorer extraheras, så kommer 
två eller fler att korrelera. Modellen är tillämpningsbar i flera olika kulturer, och de flesta 
aktuella analyser av personlighet och arbetsbeteende samt personlighetstester använder sig av 
denna (Cook, 2004). Mabon (2002) konstaterar att Femfaktormodellen inte är en modell som 
grundar sig på en i förväg fastställd teori om personlighetens struktur, utan snarare på ett på-
stående att när människor fyller i självskattningsformulär rörande olika sätt att uppleva och 
bete sig på arbetsplatsen, så tenderar fem, från varandra relativt fristående, faktorer att träda 
fram. Han menar vidare att det finns en betydande överlappning med klassiska test som till 
exempel Cattells 16PF och Eysencks personlighetstest EPQ (se sid 7). Idag är dock många 
överens om att de breda personlighetsdragen går att beskriva i termer av känslomässigt välan-
passad, utåtriktad, empatisk, plikttrogen och öppen för nya idéer. Det har även visat sig att 
mätningar av dessa egenskaper har en förhållandevis god prognosförmåga i urvalssamman-
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hang (Mabon, 2002). Extraversion och samvetsgrannhet, som kontrasterats i denna studie, 
anses i allmänhet utgöra de viktigaste personlighetsegenskaperna i prediktionen av bra resultat 
på arbetsplatsen, särskilt då arbetet involverar social kontakt. I sammanhanget brukar även 
neuroticism tas upp som en användbar negativ prediktor (Furnham, 1997). 
 För att sammanfatta de viktigaste karaktäristikerna hos de fem faktorerna kommer nu sex 
påståenden att presenteras. För det första är faktorerna dimensioner, inte sorter, så individer 
varierar ständigt inom dem och de flesta hamnar någonstans mitt emellan ytterligheterna. För 
det andra är faktorerna stabila över en 45-års period med början i tonårsåldern (Soldz & 
Vaillant, 1999). För det tredje är faktorerna och deras specifika aspekter genetiskt betingade, 
åtminstone till viss del (Jang, McCrae, Angleitner, Riemann, & Livesley, 1998). För det fjärde 
tror man att faktorerna varit av adaptivt värde för den förhistoriska människan. För det femte 
anses faktorerna vara universella, och de har återfunnits i så vitt skilda språk som tyska och 
kinesiska (McCrae & Costa, 1997). För det sjätte kan det vara praktiskt att känna till var man 
själv befinner sig bland de fem faktorerna. Detta eftersom man på så sätt kan få bättre självin-
sikt samt snabbare åstadkomma framsteg i terapeutisk behandling (Costa & McCrae, 1992). 
 
Två principer 
 
 Det finns två väsentliga principer som ligger till grund för de funktioner som personligt 
urval och värderingsprocedurer har i organisatoriska miljöer. 
 Den första principen bygger på antagandet att det finns individuella skillnader mellan 
människor (till exempel i färdigheter och andra personliga kvaliteter). Denna enkla princip 
drar därför slutsatsen att människor inte passar lika bra för alla typer av arbetsområden, och 
att tekniker för att matcha människor med yrke kan medföra viktiga organisatoriska fördelar. 
 Den andra principen är att framtida beteende är, åtminstone delvis, förutsägbart. Målet 
med urvals- och rekryteringsprocessen är således att matcha människor med lämpligt yrke för 
att försäkra sig om en så bra framtida arbetsprestation som möjligt. Det viktiga med personligt 
urval och värderingsprocedurer såsom psykometriska tester är, på grundval av dessa två 
principer, att uppskatta den troliga framtida jobbprestationen hos kandidaterna (Arnold, 
Cooper & Robertson, 2004). 
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Personlighetstest i arbetssammanhang 
 
 Forskarna Barrick och Mount gjorde år 1991 en omfattande metaanalys av relationen 
mellan The Big Five och individers beteende på arbetsplatsen. Fem olika yrkesgrupper stude-
rades: ledare, poliser, akademiker, säljare och yrkeskunniga, och starka samband återfanns 
mellan dimensionen samvetsgrannhet (eng. Conscientiousness) och samtliga yrkeskategorier. 
Även extraversion visade sig vara en särskilt signifikant prediktor för yrkesgrupperna ledare 
och säljare, som ju till stor del inrymmer sociala kontakter (Barrick & Mount, 1991). 
 Om man vill använda personlighetstest för att bedöma individer i en anställningssituation 
måste man först göra en arbetsanalys. En sådan innebär att man preciserar alla de krav som 
befattningen i fråga ställer. Analysen måste överföras till personlighetsbegrepp och detta 
måste göras av personer som är certifierade för erkända test såsom 16PF och NEO PI-R 
(Kaufmann, 2005).  
 Det finns olika typer av arbetspsykologiska test och man brukar främst göra en indelning 
mellan de test som mäter ”maximal” prestation (till exempel begåvnings- eller färdighetstest) 
och de som mäter ”typisk” prestation (såsom personlighets- eller intressetest). 
 Syftet med de test som mäter ”maximal prestation” är att den som presterar bäst på testet 
är mest lämpad för det aktuella yrket. Ett exempel på detta är ett färdighetstest som används 
för att bestämma hur goda kunskaper de sökande har i ett visst datorprogram. 
 Test som mäter någon form av ”typisk prestation” har ett annorlunda syfte. Ett personlig-
hetstest har som utgångspunkt att alla försöker beskriva den egna personligheten så gott det 
går. Personlighetstest skiljer inte mellan ”bättre” och ”sämre” personligheter (Mabon, 2002). 
För att ge en tydligare bild av vad Mabon menar med ovanstående resonemang kan vi ta hjälp 
utav personlighetsdraget extraversion och därmed en utav denna studies hypoteser. En extro-
vert person kanske är bättre lämpad för ett försäljningsyrke medan den introverte individen 
möjligen passar bättre för att utföra administrativa uppgifter. Det är således yrket i fråga som 
sätter upp ramarna för vilken personlighet den arbetssökande bör ha.  
 En av de första i modern tid att undersöka personligheten var Kraepelin med sitt ”fria 
associationstest”. Testet syftar till att ett antal utvalda stimuli i form av ord presenteras för 
försöksdeltagaren, och att denne sedan ombeds berätta vilket ord som han eller hon först kom 
att tänka på när ett visst stimulus presenterades. Den fria associationstekniken är fortfarande 
aktuell och har utgjort grunden för en rad olika testmetoder, däribland projektiva test. De 
projektiva testerna kännetecknas i huvudsak av en relativt ostrukturerad uppgift som tillåter 
en närmast obegränsad variation av lämpliga svar. Syftet med testet i fråga är att individens 
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tillvägagångssätt när det gäller att lösa uppgiften skall spegla dennes personlighet, och en av 
de mest använda projektiva teknikerna är Rorschachs bläckplumpstest (Anastasi & Urbina, 
1988). 
 Prestations - eller situationstest är ytterligare exempel på mätningar av personligheten. 
Dessa test har en dold mening och äger oftast rum i vardagliga sammanhang (Anastasi & 
Urbina, 1988). 
 Personlighet kan mätas på flera olika sätt, och en vanligt förekommande metod är själv-
skattningsformulär. Beträffande utvecklingen av standardiserade frågeformulär och skatt-
ningsskalor, som denna uppsats tar upp, så bör Galtons, Pearsons och Cattells arbete nämnas. 
Trots att testen de utformade i själva verket skulle tjäna ett annat syfte så har dessa procedurer 
kommit att utgöra en mall för många av dagens mest använda personlighetstest.  
 Det personlighetstest som denna studie har valt att använda sig utav grundar sig på 
Robert S. Woodworths arbete under första världskriget. Woodworth fick i uppgift att skapa ett 
test som mätte emotionell stabilitet och som kunde användas i militärens rekryteringsprocess. 
Testet benämndes ”Personal Data Sheet” och var tänkt att avslöja personer med allvarliga 
störningar som inte var lämpade för militärtjänstgöring. Kriget hann ta slut innan Woodworths 
arbete var avslutat men på 1920-talet introducerades ett självskattningsformulär som kunde ge 
en samfälld bild av personligheten (Anastasi & Urbina, 1988; Mabon, 2002). 
 När man talar om begreppet ”personlighetstest”, så refererar man oftast till mätningar av 
karaktäristika såsom emotionellt tillstånd, mellanmänskliga relationer, motivation, intressen 
och attityder. För det mesta förknippas personlighetstester med frågeformulär. Testernas rele-
vans i rekryterings- och urvalssammanhang består i att såväl arbetsgivaren som aspiranten är 
ytterst beroende av att rätt person tillsätts (Anastasi & Urbina, 1988). Här är alltså syftet med 
personlighetstest att de skall fastställa vem som är rätt för jobbet. Åsikterna gällande person-
lighetstestets betydelse vid urval och rekrytering har förändrats genom tiderna. På 1960- och 
70 talet ansåg man personlighetstestet vara odugligt (Cook, 2004). Metodologiska och teore-
tiska framsteg har dock legat till grund för en förändrad syn på dessa tests relevans (Anastasi 
& Urbina, 1988). Under de senaste två decennierna har personlighetstest blivit mycket 
populära vilket har medfört ett stort antal nya mätningar. I rekryteringssammanhang bör testet 
man använder sig av besvara följande fyra frågor: 
1. Har den sökande rätt personlighet för jobbet? 
2. Kommer den sökande klara av jobbet? 
3. Hur kommer den sökande att bete sig på arbetsplatsen? 
 
                                                                                        Rätt person på rätt plats 14
4. Har den sökande några problem som kan komma att påverka jobbet?  
(Cook, 2004) 
 
Personlighetstests validitet 
 
 Traitpsykologin har fått bemöta hård kritik ända sedan år 1968 då Walter Mischel 
publicerade sin bok Personality and assessment (Barrick, 2003; Mischel, 1968). Han visade 
nämligen övertygande att personlighet, mätt med dåtidens test, inte korrelerade högre än 0.3 
med kriterier på framgång i yrkeslivet. Senare och mycket omfattande debatt om Mischels 
teori har inte kunnat bevisa att han hade fel, utan forskningen har tvärtom verifierat den hu-
vudsakliga slutsatsen (Mabon, 2002). Det Mischel ansåg var att individers beteenden i högre 
grad bestäms av situationer än av traits (Barrick, 2003). Någonstans mellan slutet av 1980-
talet (Barrick, 2003) och början av 1990-talet kom dock kritiken mot personlighetstest att avta 
(Tett, Jackson & Rothstein, 1991) och i följande stycken förklaras varför inställningen 
gentemot traitpsykologin kommit att bli alltmer positiv. 
 I arbetspsykologiska sammanhang delar man ofta upp validitet i två skilda slags validite-
ter. Den ena är den innehållsmässiga validiteten och den andra den prognostiska validiteten. 
Som man kan förstå av den förstnämndas namn, ser man ifråga om innehållsmässig validitet 
till skalans innehåll. En skala på exempelvis blygsamhet bör självfallet innehålla uppgifter 
som utgör tecken på blygsamhet. För att kontrollera validiteten måste man söka något av 
skalan oberoende mått på blygsamhet som till exempel att personen undviker att öppet ta åt 
sig äran för saker (Prien, 1992). 
 Ett personlighetstests prognostiska validitet är dess förmåga att förutsäga framgång i 
specifika arbeten. Den ”perfekta” prognostiska validiteten ligger på 1.0, och ingen av dagens 
bedömningsmetoder ligger i närheten av detta värde. För att finna kartläggningar och publice-
ringar av personlighetstestens prognostiska validitet får man ta hjälp av internationella under-
sökningar (Kahlke & Schmidt, 2002). Detta eftersom nästan inga av de test som används i 
Sverige för att mäta personlighet är validerade i Sverige, i flera fall inte ens standardiserade, 
och de bakomliggande teorierna är både urmodiga och oklara (Sjöberg, 2000). Kahlke och 
Schmidt (2002) visar mätresultat där personlighetstest uppnått 0.38 och intelligens-
test/kognitiva test 0.51 i prognostisk validitet. De understryker vidare att resultaten av 
studierna varierar, men att aktuell forskning ändå talar för att man fått avsevärt bättre belägg 
för att data från personlighetstest kan ha ett prognosvärde i organisations- och företagssam-
manhang. Orsaken författarna tillskriver denna positiva utveckling är nutidens fokuserande på 
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de tidigare nämnda personlighetsdimensionerna (The Big Five) och personlighetstestens ar-
betsrelaterade användningsområden. Att man emellertid inte uppnår samma höga nivå såsom 
vid mätning av till exempelvis intellektuella färdigheter, beror framför allt på att personlighe-
ten inrymmer flera olika drag. Interkorrelationen mellan dessa är lägre än interkorrelationen 
mellan en persons olika, men mer likartade, intellektuella fallenheter. Det är sålunda orealis-
tiskt att förvänta sig att personlighetstest skall ha en generell validitet för olika arbeten i nivå 
med motsvarande validitet över flera yrken vid mätningar av intellektuell kapacitet (Kahlke & 
Schmidt, 2002).  
 I en omfattande metaanalys visade emellertid Tett, Jackson och Rothstein (1991) på 
validitetsmått för personlighetstest upp till 0.4 för förhållanden där testen valts på basis av 
arbetsanalys. Detta värde på 0.4 är ett synnerligen respektabelt värde som, enligt den mätning 
dessa forskare gjorde, faktiskt ligger i nivå med intelligenstest (Tett, Jackson & Rothstein, 
1991).  
 Utifrån de olika resultat som ovan givits beträffande personlighetstests prognostiska 
validitet, kan man konstatera att Kahlke och Schmidt (2002) med all sannolikhet har rätt när 
de påstår att resultat av olika studier varierar.  
 Nyare forskning om personlighet, som numera till stor del grundar sig på Big Five, har 
hur som helst visat att personlighetsmått ger ett viktigt tillskott utöver vad som kan prediceras 
utifrån intelligenstest (Sjöberg, 2000).  
 Enligt Arnold et al. (2004) är kriterier den viktigaste delen vid fastställande av testska-
lors validitet i rekryterings- och urvalssammanhang. Efterhand som man fördjupar sig i ar-
betsanalyserna finner man att det inte finns ett enda kriterium eller ”mått på framgång”, utan 
ett flertal (Prien, 1992). Det idealiska sättet att samla ihop kriterierelaterade validitetsdata är 
att följa upp kandidaterna under deras första anställningsår, och på så sätt studera samtliga 
individers prestation, det vill säga både de som fått höga och låga predicerade resultat. I 
praktiken innebär detta att de predicerade resultaten inte skall användas för att fatta urvalsbe-
slut förrän efter en validitetsstudie har genomförts. Med andra ord skall kandidaterna erbjudas 
anställning oberoende av sina resultat på prediceringstesterna framtill dess att relationen 
mellan predicering och kriterium har fastställts ordenligt. Detta är dock svårt att efterleva i 
praktiken. Organisationen kanske inte vill tillämpa tekniken, och det är svårt att lova kandi-
daterna att de predicerade resultaten inte kommer att avslöjas för övrig personal innan validi-
tetsstudien har genomförts. Konsekvenser av detta kan exempelvis bli att chefens beteende 
gentemot den nyanställde påverkas och/eller att vissa anställda får förutfattade meningar om 
den nyanställdes förmåga (Arnold, Cooper & Robertson, 2004). 
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Personlighetstests reliabilitet 
 
 I Sverige saknas som sagt omfattande dokumentationer av personlighetstests validitet 
(Sjöberg, 2000), därför får man ta till det ”näst bästa”, nämligen personlighetstestens reliabi-
litet eller inre konsistens. Det är denna som avgör om en given metod över huvud taget kan ha 
någon validitet (Kahlke & Schmidt, 2002). En förutsägelse eller kriterium har god reliabilitet 
om det framkallar konsistenta slutsatser. Ett personlighetstest har låg reliabilitet om en 
anställd får olika resultat när han eller hon utför en och samma uppgift vid olika testtillfällen. 
Tekniskt eller psykometriskt sett är reliabilitet sålunda i vilken utsträckning ett mätinstrument 
är fritt från slumpmässig variation (Arnold et al., 2004).  
 För att undersöka ett personlighetstests kvalitet kan man räkna antalet frågor per faktor. 
Om det visar sig att testet vid en sådan beräkning har färre än åtta till tio frågor per faktor blir 
det garanterat problem att uppnå en tillfredsställande reliabilitet. Anledningen till detta är att 
svarsbilden då kan påverkas av olika situationsfaktorer i alltför hög grad. Att söka efter den 
genomsnittliga korrelationsnivån mellan frågorna är dock inte en tillämpbar metod om faktorn 
i testet endast inbegriper ett mycket avgränsat område. I sådana fall bör man nyttja ett mindre 
antal frågor per faktor samt vara uppmärksam på att faktorns brukvärde på grund av detta 
begränsas. För att ett personlighetstest skall uppnå den försvarliga reliabilitet som av det 
brittiska psykologförbundet fastställts till 0.70, måste det alltså finnas en viss minimiöverens-
stämmelse mellan de avvikande svaren vid upprepad testning. Detta under förutsättning att 
individen inte har förändrats i någon avsevärd mening under perioden som gått mellan testtill-
fällena (Kahlke & Schmidt, 2002). 
 
Social önskvärdhet 
 
 Social önskvärdhet är en slags responsbias som förekommer vid självskattningar av 
personlighetsegenskaper, attityder, beteenden och psykopatologi (Holtgraves, 2004). 
  Edwards (1957), som var den förste att undersöka social önskvärdhet, ansåg detta 
fenomen främst vara en omedveten tendens hos respondenten att framställa sig som bättre än 
vad han eller hon egentligen är. Vidare menade Edwards att denna tendens kan tyda på själv-
bedrägeri, bristande självkännedom eller en ovilja att inse sina begränsningar. Andra forskare, 
däribland Marlowe & Crowne (1964), menar att benägenheten att svara socialt önskvärt är 
relaterat till ett mer generellt behov av att skydda sig själv (Anastasi & Urbina, 1988). Enligt 
Paulhus och Zerbe (1987) svarar individer socialt önskvärt för att passa in i det samhälle vi 
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lever i, som ju kännetecknas av (ofta) strikta moraler och normer. I testsammanhang innebär 
denna term således att försökspersonen svarar på ett sådant vis som denne under andra om-
ständigheter inte skulle svara (Paulhus & Zerbe, 1987). Exempelvis kan en individ överdriva 
sitt engagemang i en socialt önskvärd aktivitet såsom valdeltagande, men underrapportera 
intaget av alkohol då detta anses mindre eftersträvansvärt (Holtgraves, 2004). 
 Människor är särskilt benägna att ge en oriktig bild av sig själva vid självskattningar. 
Detta på grund av att flera sådana test involverar svarsalternativ som erkänt är mer socialt 
önskvärda än andra. När personer söker ett visst arbete så kan dessa självskattningar motivera 
dem att framställa sig själva på ett fördelaktigt sätt (Anastasi & Urbina, 1988; Cook, 2004). 
Någon som aspirerar på ett försäljningsjobb kommer förmodligen inte att svara jakande på en 
fråga som exempelvis lyder: ”jag tycker inte om att tala med främlingar”, fastän han eller hon 
generellt sett inte alls uppskattar att tillbringa sin tid med främmande människor.  
 Enligt Viswesvaran och Ones (1999) så kan samtliga aspekter av personligheten förbätt-
ras mellan 0.54 och 0.93 standardavvikelser (SD) där det högsta värdet är 1.0 . Bland annat 
har det visat sig att samvetsgrannhet, det personlighetsdrag som bäst predicerar framtida ar-
betsprestation, kan förbättras med nästan en hel SD (Viswesvaran & Ones, 1999, i Cook, 
2004).  
 Trots att social önskvärdhet är ett erkänt betydelsefullt fenomen så finns det ändå ett 
antal olösta problem att fundera över. Till att börja med så kan man diskutera hur stort 
problem denna bias egentligen utgör mot självskattningar. Till exempel så hävdar Krosnick 
(1999) att den förmodade rollen som social önskvärdhet spelar i rapporter om röstningsbete-
ende är uppförstorad. Det största och kanske mest essentiella problemet är dock att man har 
mycket liten vetskap om hur och när social önskvärdhet verkar. Är det en medveten och 
avsiktlig process att svara socialt önskvärt eller är det en mer automatisk process?   
Impression management och Self-deception 
 Shakespeare sade en gång att: 
“all the world is a stage ... and one man in his time plays many parts. One stage upon 
which people are particularly interested in creating positive impressions is that of the 
selection stage.” (som citeras i, Lyden & Chaney, 1997, s 1) 
 Citatet belyser att alla människor, på ett eller annat sätt, är involverade i impression 
management (Lyden & Chaney, 1997). 
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  Paulhus (1991) teori som benämns “Balanced Inventory of Desirable Responding” 
innefattar dels impression management och self-deception. Teorin täcker således två dimen-
sioner av social önskvärdhet. Impression management eller intrycksmanipulation härleds till 
vissa individers medvetna försök att påverka omgivningens bild av dem. Denna manipulativa 
strategi tillämpas för att skydda sin självkänsla (Davies, French & Keogh, 1998).  
 Till skillnad från impression management, som alltså handlar om att medvetet ge en 
positivt förvrängd bild utav sig själv, syftar self-deception eller självbedrägeri istället till in-
dividers omedvetna tendenser att se på sig själva ur en fördelaktig synvinkel (Paulhus & 
Zerbe, 1987).  Termen förklarar alltså vissa individers benägenhet att bedra sig själva genom 
att undvika sanningen (Tenbrunsel & Messick, 2004). Dessa två dimensioner kan mätas på 
olika sätt. 
 The Self Deception Questionnarie (SDQ) ställer frågor om obehagliga psykologiska 
tankar och känslor som upplevs av alla, men som några människor (självbedragare), förnekar. 
Höga poäng på SDQskalan visar på bra självförtroende, stort prestationsbehov och en känsla 
av att det är man själv som påverkar situationen (eng. internal locus of control). Låga poäng 
indikerar depression och ångest (Sackheim & Gur, 1979, i Paulhus & Zerbe, 1987).  
 Impression management går att mäta med en liknande skala. I det så kallade Other 
Deception Questionnaire (ODQ) tillfrågas respondenterna till vilken grad de är engagerade i 
önskvärt men statistiskt sällan förekommande beteende samt icke önskvärt men vanligt 
beteende. Genom denna metod antas self-deception minska då frågorna rör beteende snarare 
än tankar. 
 
Attityder och arbetstillfredsställelse 
 
 Begreppet attityd får oss att röra oss in mot skärningspunkten mellan personlighets- och 
socialpsykologi. I facklitteraturen behandlas termen omväxlande som ett personlighetspsyko-
logiskt och ett socialpsykologiskt fenomen, och temat arbetstillfredsställelse, som detta stycke 
kommer att fördjupa sig i, är faktiskt den mest studerade typen av attityder i arbetslivsforsk-
ning (Kaufmann & Kaufmann, 2005).  
 En vanlig definition av termen attityd, är att det är en beredskap att reagera – känslomäs-
sigt, kognitivt och beteendemässigt. Attityder betraktas stundom som en personlighetsegen-
skap, men personlighetsdrag ses som tämligen stabila medan attityderna kan förändras 
snabbare. Attityder och personlighet hänger likafullt starkt ihop, men i jämförelse med per-
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sonlighet är attityder alltså mer en reaktionstendens inför särskilda objekt (Arnold et al., 
2004).  
 Attityderna som man kan ha till sitt arbete benämns ofta med samlingsbegreppet 
arbetstillfredsställelse (eng. job satisfaction), som är en av de mest studerade attityderna i 
arbetslivet. Arbetstillfredsställelse förklarades tidigare ofta som ett emotionellt tillstånd, med 
andra ord, en persons affektiva reaktion på sitt arbete. Idag är det dock vanligare att definiera 
arbetstillfredsställelse som en attityd, det vill säga en positiv (eller negativ) värdering av 
arbetet eller arbetssituationen. Attityder gentemot arbetet består av samma komponenter som 
generella attityder. Den affektiva komponenten innehåller medarbetarens känslor för arbetet 
(”tycker om arbetet”), den kognitiva komponenten inbegriper tankar om arbetets betydelse 
och meningsfullhet (”arbetet är intressant”), och beteendekomponenten uttrycker innehållet i 
medarbetarens avsikter (”jag tror att jag stannar kvar här”). Flera forskningsresultat visar på 
att en ökad arbetstrivsel generellt leder till högre livskvalitet, bättre hälsa, bättre stabilitet i 
arbetet och troligtvis bättre samarbetsförmåga. Området är särskilt populärt bland organisa-
tionspsykologer eftersom arbetstillfredsställelse förmodas få viktiga konsekvenser för organi-
sationers samfällda produktivitet (Kaufmann & Kaufmann, 2005). 
 En metaanalys som bör nämnas i sammanhanget är Judge, Heller och Mounts (2002). 
Dessa tre forskare sökte efter eventuella samband mellan The Big Five och arbetstillfreds-
ställelse och fann att både extraversion, samvetsgrannhet och neuroticism var signifikanta 
prediktorvariabler till detta. Enbart förhållandet mellan arbetstrivsel och faktorerna neuroti-
cism och extraversion kunde generaliseras över samtliga studier, men man upptäckte en 
multipel korrelation mellan arbetstrivsel och alla de fem faktorerna tillsammans (Judge, 
Heller & Mount, 2002).  
 Attityder till arbete går att mäta på många sätt. I de flesta fall utnyttjas explicita metoder 
där personen vet vilken attityd som efterfrågas, men på grund av uppsatsens studie (som mätt 
arbetstillfredsställelse med indirekt metod), redogörs här enbart för implicita attitydmätningar. 
Implicita test 
 I organisationslitteraturen har social önskvärdhet nästan uteslutande framställts som ett 
hot mot tillförlitligheten i självskattningar. Sedan utvecklingen av ”The Marlowe- Crowne 
Social Desirability Scale” (MCSD) inkluderar de flesta studier inom organisations- litteratu-
ren en mätning av social önskvärdhet (Paulhus & Zerbe 1987).  MCSDskalan består av 33 
frågor och har använts i stor utsträckning sedan den introducerades. Åtskilliga psykometriska 
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forskare har undersökt skalan hos en rad olika populationer och kommit fram till att skalan 
uppvisar såväl god reliabilitet som god validitet (Crowne & Marlowe, 1964; Davis & Cowles, 
1989, i Loo & Thorpe, 2000).   
 Alternativa metoder för studien av individers personlighet har, sedan det i flera studier 
visat sig att testpersonerna ljugit, länge efterfrågats. Något som har lett till ett ökat antal 
mätningar som kan kringgå social önskvärdhet är så kallade implicita attitydmätningar. Ett 
exempel på en sådan mätning är Implicit Association Test (IAT). IAT-testet, som är ett av de 
mest använda implicita testen, är en databaserad kategoriseringsuppgift som mäter styrkan i 
att associera till begrepp (Govan & Williams, 2004).  
 Greenwald är en av de mest betydelsefulla forskarna vad gäller IAT-test. I en studie från 
år 1998 fann han och hans medforskare mycket intressanta resultat om denna metod. Det 
visade sig att IAT var mycket användbart för att mäta skillnader i utvärderande associationer 
mellan semantiska eller sociala kategorier, och att den kan tillämpas inom en rad olika 
områden, såsom stereotyper och självuppfattning. Resultaten som denna undersökning pre-
senterade är mycket viktiga i forskningen kring social önskvärdhet, eftersom man kom fram 
till att IAT kan motverka detta oönskade fenomen. (Greenwald, McGhee & Schwartz, 1998). 
 För flera år sedan skrev Fyodor Dostoyevsky:  
“Every man has reminiscences which he would not tell to everyone but only his 
friends. He has other matters in his mind which he would not reveal even to his 
friends, but only to himself, and that in secret. But there are other things which a man 
is afraid to tell even to himself, and every decent man has a number of such things 
stored away in his mind.” (Dostoyevsky, i https://implicit.harvard.edu/implicit/, 2005) 
 Dessa ord från Dostoyevsky fångar två grundtankar som IAT hjälper oss att undersöka. 
För det första, kanske vi inte alltid är villiga att dela med oss av våra privata attityder för om-
givningen. För det andra kanske vi inte är medvetna om vissa av våra egna attityder 
(Mahzarin, Greenwald & Nosek, 2005). 
 I ett IAT-test presenteras fyra begrepp i slumpmässig följd och enbart två olika reaktioner 
fordras. Den underliggande principen är att folk reagerar snabbt om två sammanhörande och 
nära relaterade associerade begrepp kräver en reaktion, och två andra sammanhörande 
begrepp en annan. Om två nära associerade begrepp däremot kräver olika reaktioner, så blir 
tesen istället att reaktionstiden kommer att förlängas. Testets effekt, det vill säga skillnaden i 
reaktionstid mellan de två uppgifterna, ses sålunda som en indikator som visar graden av as-
sociation mellan begreppen (Steffens, 2004). Studier har visat att IAT-test predicerar beteende 
(McConnell & Leibold, 2001; Rudman & Glick, 2001, i Steffens, 2004). En metaanalys 
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(Maison, Greenwald & Bruin, 2004) visade till exempel att användandet av IAT-test ökar 
prediceringen av beteende i jämförelse med användandet av enbart explicita attitydmätningar. 
I en studie av Bosson, Swann, och Pennebaker (2000) fann man att IAT var den enda av sju 
implicita självförtroendemätningar som korrelerade signifikant med flera kriterievariabler 
(Steffens, 2004). Hyfsat goda korrelationer mellan IAT-test och relaterade explicita mätmeto-
der återfinns också ofta (Steffens & Buchner, 2003; Steffens & Plewe, 2001, i Steffens, 2004). 
I en studie av Steffens (2004) visade det sig att personer som genomför IAT-test är mycket 
mindre benägna att ljuga vid utförandet av detta än vid besvarandet av ett frågeformulär.  
 
Sammanfattning 
 
 Ett begrepp som vuxit sig allt starkare i arbets- och organisationspsykologin är ”The Big 
Five”. Numera dominerar uppfattningen att personligheten kan delas in i totalt fem olika di-
mensioner och att dessa kan mätas med validerade personlighetstest. Det är ett sådant som 
denna uppsats baseras på, och för att även beakta graden av socialt önskvärda svar har studien 
använt sig av det implicita testet ”IAT”. Personlighetsdragen extraversion och samvetsgrann-
het har i flera fall påvisats vara de bästa prediktorerna för skattning av individers framtida 
arbetsprestationer. Vidare bevisar åtskilliga forskningsresultat att en ökad arbetstrivsel gene-
rellt bidrar till högre livskvalitet, bättre hälsa, bättre stabilitet i arbetet och bättre samarbets-
förmåga. Området är i synnerhet populärt bland organisationspsykologer eftersom arbetstill-
fredsställelse förmodas få viktiga konsekvenser för organisationers samfällda produktivitet. 
 
Syfte 
 
 Denna studie kontrasterar personlighetsdragen extraversion och samvetsgrannhet. 
Uppsatsen bygger på sammanlagt tre frågeställningar. Den behandlar dels tendensen hos re-
spondenterna att svara socialt önskvärt, dels relationen mellan de två ovannämnda dimensio-
nerna och val av yrke, och slutligen även förhållandet mellan dragen och arbetstrivsel. Studien 
bygger på sammanlagt tre hypoteser och genomförs med hjälp av ett aldrig tidigare validerat 
implicit reaktionstidstest av slaget Implicit Association Test (IAT) samt ett validerat person-
lighetstest. 
 Den första hypotesen är att de personer som tar längre tid på sig att besvara det implicita 
testet i högre grad svarar socialt önskvärt på personlighetstestet. Anledningen till detta är 
vissa individers benägenhet att tänka efter vad som efterfrågas innan de svarar. Vidare antas 
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de ord (bland annat ordningsam och social) som presenteras i IAT-testet mäta i vilken grad 
personerna är mer extroverta än de är samvetsgranna. 
 Studien undersöker två yrkeskategorier: telemarketing och administration. Uppsatsens 
titel, ”Rätt person på rätt plats”, utgör utgångspunkt för de övriga två hypoteserna. Den andra 
hypotesen består i att de försöksdeltagare som får höga extraversionsvärden på personlighets-
testet arbetar med telemarketing, och att de som genomför testet och visar sig vara mycket 
samvetsgranna istället arbetar med administrativa uppgifter. Telemarketing är ett särpräglat 
försäljarjobb som inrymmer mycket social kontakt och extroverta personer gillar att umgås 
med andra människor. Administrativt arbete bygger till stor del på att individuellt genomföra 
de uppgifter man tilldelas, och samvetsgranna personer har just förmågan att hantera sina 
impulser och plikttroget genomföra det som måste göras.  
  Den tredje hypotesen är att de telemarketinganställda som får höga extraversionsvärden 
på personlighetstestet trivs bra på jobbet, samt att den del av den administrativa personalen 
som får höga värden på samvetsgrannhetsskalan i sin tur är tillfredsställda med sitt arbete. 
 Uppsatsens syfte är alltså att undersöka om ”rätt” person verkligen är på rätt plats. 
 
 
Metod 
 
Undersökningsdeltagare 
 
 Sammanlagt deltog 54 personer i undersökningen. Av dessa var 31 kvinnor (57,4 %) och 
23 män (42,6 %). Deltagarna befann sig i åldersintervallet 16-65 år, medelåldern var 37,6 år 
och standardavvikelsen 15,1. Av de personer som genomförde testen uppgav 18 telemarketing 
som sysselsättning, och resterande 23 personer meddelade att de arbetade med administrativa 
uppgifter. Som ovan nämnts genomförde 54 försökspersoner (N = 54) båda testen, men på 
grund av svårigheter att kategorisera vissa yrkestillhörigheter (exempelvis grafiker och 
musiker) till någon av de två yrkeskategorierna, räknades tretton personers resultat inte med 
och det relevanta deltagarantalet blev således 41.  
 Yrkesgrupperna valdes därför att det föreföll intressant att se eventuella skillnader mellan 
dem. Varken åldersfördelningen eller könsfördelningen utföll jämnt. Om man betraktar tabell 
1 framgår könsdiskrepansen tydligt och standardavvikelsevärdet ovan illustrerar tydligt ål-
dersskillnaden. En anledning till den ojämna fördelningen kan vara att det till övervägande del 
är ungdomar som arbetar med telemarketing. Det verkade även som om kvinnor är mer 
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benägna än män att genomföra testet när de accepterat att delta. Som tack för medverkan fick 
varje person som deltog i studien en tialott.  
 
 Tabell 1. Könsfördelningen hos försökspersonerna 
 
   TELEMARKETING    ADMINISTRATION  TOTALT PROCENT 
 
KVINNA   11    13     24    44  
MAN      7    10     17    56 
TOTALT   18    23     41               100 
                    
Mätinstrument och design 
 
 Studien omfattar två olika test, ett personlighetstest och ett implicit reaktionstidstest som 
benämns Implicit Association Test (IAT). De båda testen var Internetbaserade och via en länk 
till den hemsida (www.pimahb.se/web3/estradastest.aspx) som särskilt användes för projektet, 
anknöts dessa till varandra så att de kunde besvaras direkt i följd.  
 Det implicita testet inledde studien och bestod i att deltagarna, så snabbt de kunde, skulle 
associera olika begrepp (relaterade till antingen samvetsgrannhet eller extraversion) genom att 
trycka på två olika tangenter. Den underliggande principen med IAT-test i allmänhet är att 
deltagarna reagerar snabbare om två sammanhörande och nära relaterade associerade begrepp 
kräver en reaktion och två andra sammanhörande begrepp en annan. Om två nära associerade 
begrepp däremot kräver olika reaktioner, antas istället reaktionstiden förlängas. Testets effekt, 
det vill säga skillnaden i reaktionstid mellan de två uppgifterna, sågs därmed som ett tecken 
på grad av association mellan begreppen. Tanken var att IAT-testet även skulle mäta i vilken 
grad deltagarna var mer extroverta än samvetsgranna och för att kunna göra detta utgick man 
från två olika begrepp som kan associeras till dragen. Ordningsam användes för att mäta sam-
vetsgrannhet och social för att mäta extraversion. 
 Personlighetstestet bestod av sammanlagt 101 frågor (eng. items) och baserades på den i 
teoridelen beskrivna Femfaktormodellen. Varje deltagare fick kryssa i ett av fem påståenden 
om varje item från ”stämmer inte alls” till ”stämmer precis”. Denna femgradiga självskatt-
ningsskala var av typen Likert vilket innebär att varje försöksperson individuellt får besvara 
påståenden om sin egen personlighet och sitt eget beteende. Universitetslektor Martin 
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Bäckström vid institutionen för psykologi vid Lunds universitet bistod med båda testen, men 
förutom de frågor som Bäckströms test tar upp har sju ytterligare frågor lagts till för att kunna 
mäta attityden arbetstillfredsställelse (se appendix på sid 37). Dessa beblandades med de 
övriga och kriteriet var att frågorna skulle bestå av verb, inte av adjektiv. Exempelvis: ”Jag 
funderar på att byta jobb” istället för ”Jag tycker att mitt jobb är tråkigt”.  
 Studien beaktar inte samtliga fem dimensioner av The Big Five (extraversion, 
neuroticism, samvetsgrannhet, öppenhet och vänlighet), utan tittar enbart närmare på dragen 
extraversion och samvetsgrannhet. Dessa två anses vara mycket viktiga i arbetslivssamman-
hang och sålunda är de mest intressanta och relevanta för studien. 
 
Procedur 
 
 Urvalsproceduren har varken varit slumpmässig och/eller randomiserad. Istället har 
personliga kontakter utnyttjats för att finna lämpliga kandidater representerande de två yrkes-
kategorierna telemarketing och administration. Det är dessa två yrkesgrupper som studien 
baseras på och som jämförs med varandra. Rekryteringen av de telemarketinganställda har 
gjorts på basis av kontakter via främst vänner, bekanta, tidigare arbetskamrater och partners. 
En av författarna har tidigare arbetat inom branschen och således gick rekryteringsprocessen 
förhållandevis smidigt. Den administrativa personalen ingick inte sedan tidigare i författarnas 
respektive kontaktnät och var något svårare att få tag i. Därför uppsöktes en personalchef för 
en större organisation som tillhandahöll en lista med ett antal mailadresser på möjliga delta-
gare.  Dessa ombads via mail att delta och intresset var till en början stort men avtog vid 
tidpunkten för testets genomförande. Varför personerna avböjde är i skrivande stund oklart, 
men möjliga förklaringar kan vara tidsbrist, bristande intresse, eller diverse tekniska problem 
med den för testet aktuella Internetsidan. För att få ihop tillräckligt med försökspersoner fick 
slutligen föräldrar och bekantas bekanta ombedjas att delta. Dessa visade sig generera ännu 
fler deltagare eftersom de i sin tur kontaktade arbetskolleger och vänner. Helt lätt var det dock 
inte att rekrytera telefonförsäljare. Intentionen var till en början att få ett och samma telemar-
ketingföretag att genomföra testet, men diverse företagspolicys förhindrade detta. Bortfallet 
av dessa var, som tidigare framhållits, betydligt mindre än bland de administrativa, men 
förekom likväl på grund av (enbart) datortekniska problem.  Försökspersonerna utförde båda 
testen på egen hand och på valfritt ställe. Möjlighet fanns att ställa frågor och få förtydligan-
den via mail, och vissa personer utnyttjade detta. Testen tog sammanlagt cirka tjugo minuter 
att genomföra per person. 
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Databearbetning  
 
 Inledningsvis togs deskriptiva data för kön och ålder fram. Återstoden av databearbet-
ningen syftade till att via t-test, ANCOVA och korrelationsanalys försöka finna samband 
mellan personlighetsdrag och yrkesval, personlighetsdrag och arbetstillfredsställelse samt 
mellan reaktionstid och social önskvärdhet. 
 
 
Resultat 
 
 Studiens första hypotes var att de personer som tar längre tid på sig att besvara det impli-
cita testet i högre grad svarade socialt önskvärt på personlighetstestet. Detta beror på somliga 
individers benägenhet att tänka efter vad som efterfrågas innan de svarar. IAT-testet förvänta-
des även kunna mäta i vilken grad deltagarna var mer extroverta än samvetsgranna (och vice 
versa) eftersom två kategoriseringsbegrepp (ordningsam och social), som kunde associeras till 
dessa personlighetsdrag, presenterades på dataskärmen. 
 Det implicita reaktionstidstestet visade intressanta resultat. Social önskvärdhet korrele-
rade positivt med den totala reaktionstiden och eftersom normalfördelning inte förelåg och det 
inte gick att transformera data användes Spearmans korrelationskoefficient. Korrelationen 
visade följande statistiska värden (r = .30, p = .03, N = 41), men det var enbart variabeln self-
deception, individernas omedvetna tendenser att se på sig själva ur en fördelaktig synvinkel, 
som stod för korrelationen (r = .32, p = .02, N = 41). Variabeln impression managements 
värden, som alltså mätte individernas medvetna försök att ge en positivt förvrängd bild utav 
sig själva, var inte statistiskt signifikanta (r = .15, p = .30, N = 41). Således var inte denna 
variabel relaterad till den totala reaktionstiden. Inte heller återfanns signifikanta resultat i 
relation till den del av hypotesen som förmodade att testet kunde mäta om deltagarna var mer 
extroverta än de var samvetsgranna (p > .05). 
 Studiens andra hypotes berörde personlighetstestet och bestod i att de försökspersoner 
som fick höga extraversionsvärden på testet arbetade med telemarketing och att de som 
utifrån testet visade sig vara mycket samvetsgranna istället arbetade med administrativa 
uppgifter. 
 Resultaten av personlighetstestet visade på flera signifikanta samband mellan 
personlighetsdimensionerna extraversion och samvetsgrannhet (som denna studie enbart in-
tresserade sig för) och yrkesval. Resultaten bekräftade hypotesen (t = -3.42; df = 39 p = .00) 
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att personer som arbetar med försäljning skattar sig högre på extraversion (M = 3.24, SD = 
0.61) i jämförelse med administratörerna (M = 2.55, SD = 0.67). Personer som arbetar med 
administrativa uppgifter skattar sig relativt högre på samvetsgrannhet (M = 2.68, SD = 0.43) i 
jämförelse med telemarketinganställda (M = 2.16, SD = 0.77).   
 Uppsatsens tredje hypotes var att de telemarketinganställda som fick höga 
extraversionsvärden på personlighetstestet trivdes bra på jobbet, samt att den del av den ad-
ministrativa personalen som fick höga värden på samvetsgrannhetsskalan i sin tur var till-
fredsställda med sitt arbete. 
 Till att börja med kontrollerades graden av trivsel på jobbet för de respektive yrkesgrup-
perna. 
 När jobbtrivsel korrelerades med extraversion inom telemarketinggruppen visade sig 
dimensionen korrelera positivt med jobbtrivsel (r = .58, p = < .05, N = 18). Det återfanns dock 
inget signifikant samband mellan dimensionen samvetsgrannhet och arbetstillfredsställelse (r 
= -.00, p = > .05, N = 18). 
 Inom administratörsgruppen korrelerade varken extraversion med jobbtrivsel (r = .01, p 
= > .05, N = 23) eller samvetsgrannhet med jobbtrivsel (r = -.26, p = > .05, N = 23).  
 Vidare undersöktes även om det fanns något samband mellan personlighet och arbetstill-
fredsställelse för de båda grupperna tillsammans. För att få denna fråga besvarad beräknades 
först en korrelation mellan extraversion och jobbtrivsel. Denna visade på ett positivt samband 
(r = .28, p = .04, N = 41). Den korrelation som därefter beräknades mellan variablerna sam-
vetsgrannhet och jobbtrivsel gav inget signifikant samband (r = -.04, p = > .05, N = 41).  
 Ett syfte med uppsatsen var att undersöka fenomenet social önskvärdhets inverkan på 
svarens utfall i personlighetstestet. För att ta reda på hur stor denna eventuella inverkan var, 
undersöktes om den signifikanta korrelationen för jobbtrivsel och extraversion bibehölls när 
variabeln self-deception hölls konstant. När detta gjordes visade sig korrelationen mellan 
jobbtrivsel och extraversion försvinna (p = > .05). Vidare kontrollerades även för impression 
management genom att hålla denna konstant. Här kvarstod dock korrelationen mellan extra-
version och jobbtrivsel (p = .02).  
 Genom en ANCOVA undersöktes sedan om telemarketinganställda verkligen var mer 
extroverta än administrativ personal eller om skillnaden mellan telemarketinganställda och 
administratörer berodde på self-deception eller impression management. Till att börja med 
undersöktes sambandet mellan telemarketingpersonal, self-deception och extraversion. 
Resultatet visade att telemarketinganställda fortfarande var mer extroverta än administrativ 
personal, även om self-deception också visade sig vara signifikant F(1, 38) = 16,57 , p < .01. 
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Sambandet mellan telemarketinganställda, impression management och extraversion under-
söktes därefter och likaså här indikerade resultatet att personer som arbetar med telemarketing 
är mer extroverta än administrativ personal, i och med att impression management inte var 
signifikant (p > .05). 
 Vidare kontrollerades även för variablerna kön och ålder för att se huruvida dessa 
korrelerade med arbetstillfredsställelse. Varken ålder och jobbtrivsel (r = .12, p = .38, N = 53) 
eller kön och jobbtrivsel (r= -.09, p = .52, N = 54) visade emellertid på signifikanta samband. 
 Totalt genomförde 54 försökspersoner (N= 54) båda testen, men som tidigare påpekats 
räknades tretton personers resultat inte med och det relevanta deltagarantalet blev således 41. 
 
 
Diskussion 
 
 Studien har använt sig av ett personlighetstest och av ett implicit test av typen Implicit 
Association Test (IAT). Det förstnämnda mäter vilka personlighetsdimensioner som är mest 
utmärkande för respondenten genom att denne får förhålla sig till ett antal påståenden rörande 
ens generella beteende. Det implicita reaktionstidstestet mäter graden av social önskvärdhet 
och förväntades även mäta i vilken mån man är mer extrovert eller samvetsgrann. Testen jäm-
fördes sålunda med varandra för att bland annat med IAT-testet som indikator undersöka hur 
socialt önskvärt deltagarna besvarade personlighetstestet och för att se om båda testen mätte 
hur pass extroverta och/eller samvetsgranna personerna var. 
 Resultaten av denna studie visade på några, mycket intressanta, signifikanta samband. 
Den första hypotesen bekräftades i viss mån i och med att IAT-testet som kontrollerade grad 
av social önskvärdhet visade på positiva korrelationer mellan self-deception (självbedrägeri) 
och total reaktionstid. Deltagarna informerades om att det första testet de skulle göra var ett 
reaktionstidstest och att detta direkt skulle följas av ett personlighetstest. En tänkbar orsak till 
varför självbedragarna tog längre tid på sig att kategorisera begreppen på dataskärmen kan 
vara att de kände ett starkt behov av att vara duktiga. Detta behov kan ha medfört att de 
försökte kontrollera sina responser istället för att reagera på dem spontant och därför tog 
längre tid på sig att genomföra IAT-testet. Det fanns ingen relation mellan total reaktionstid 
på IAT-testet och impression management, så denna variabel var på intet sätt signifikant för 
den aktuella studien.  
 IAT-testet visade sig dock inte kunna mäta grad av extraversion och samvetsgrannhet hos 
försöksdeltagarna som inledningsvis förväntats. Eftersom den variant av IAT som studien 
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använde sig av aldrig tidigare validerats kan de resultat det frambringat ses som intressanta 
eftersom testet bekräftade hypotesen beträffande sambandet mellan total reaktionstid och 
social önskvärdhet. 
 Studien fann även signifikanta korrelationer mellan yrkesval och personlighetsfaktorerna 
extraversion och samvetsgrannhet. Detta resultat besannar således uppsatsens andra hypotes 
som var att extroverta människor arbetar med telemarketing och samvetsgranna människor 
som administratörer. Telemarketingyrket går ut på att sälja en vara via telefon till en person 
man aldrig tidigare träffat och resultatet antyder att personer som söker sig till detta yrke är 
mer extroverta än genomsnittet. Det verkar sålunda vara lättare att engagera människor på 
kort tid om man är extrovert vilket underlättar försäljningen av produkter. Administrativt 
arbete skiljer sig från telemarketingyrket eftersom man som administratör sällan behöver 
kontakta utomstående personer och engagera dessa. Administratörer måste ha förmågan att 
utföra arbetsuppgifter på ett tillförlitligt sätt och det verkar således rimligt att dessa personer 
är mer samvetsgranna än många andra (däribland telefonförsäljare). 
 I en metaanalys av Judge, Heller och Mount (2002) sökte man efter eventuella samband 
mellan The Big Five och arbetstillfredsställelse och fann att både extraversion, samvets-
grannhet och neuroticism var signifikanta prediktorvariabler till detta (Judge, Heller & Mount, 
2002). I denna studie fann man dock enbart en korrelation (positiv) mellan extraversion och 
jobbtrivsel inom gruppen telemarketinganställda. Resultatet bekräftar sålunda den del av 
studiens tredje hypotes som var att de telemarketinganställda som får höga extraversionsvär-
den på personlighetstestet trivs bra på jobbet. Tillsammans med påståendet att det verkar vara 
lättare att sälja produkter om man är extrovert skulle man därför kunna dra slutsatsen att 
eftersom de extroverta trivs på jobbet och inte vill sluta som telefonförsäljare måste de vara 
bra på det de gör. När den administrativa gruppen undersöktes ifråga om arbetstillfredsstäl-
lelse så återfanns inget signifikant samband mellan denna variabel och samvetsgrannhet. Den 
aktuella studiens resultat överensstämmer således inte helt med Judge et als resultat som upp-
visade ett samband mellan jobbtrivsel och samvetsgrannhet. Varför det inte återfunnits någon 
korrelation mellan samvetsgrannhet och arbetstillfredsställelse i studien är svårt att säga. Det 
är kanske så att extraversion är en oumbärlig egenskap för att trivas som telefonförsäljare men 
att samvetsgrannhet inte påverkar huruvida man som administratör trivs bra eller dåligt med 
sina arbetsuppgifter? Intressant skulle vara att undersöka om något av de andra tre personlig-
hetsdragen (neuroticism, öppenhet och vänlighet) korrelerar med den uppfattade arbetstill-
fredsställelsen hos administrativ personal. 
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 Social önskvärdhet visade sig påverka svarens utfall i personlighetstestet så till den grad 
att den tidigare positiva korrelationen mellan jobbtrivsel och extraversion (ej indelat i yrkes-
grupper) inte längre kvarstod när variabeln self-deception hölls konstant. Det var dock enbart 
self-deception som stod för förändringen i och med att variabeln impression management inte 
påverkade korrelationen (försökspersonerna försökte alltså aldrig i väsentlig mån medvetet 
förställa sig själva). Resultatet kan bero på att vissa av administratörerna omedvetet ansåg sig 
vara mer extroverta än vad de i själva verket är eftersom korrelationen mellan telefonförsäl-
jare och extraversion fanns kvar när self-deception hölls konstant. Det undersöktes nämligen 
huruvida telemarketinganställda var mer extroverta än administratörerna, eller om skillnaden 
mellan telemarketing och administrativa berodde på self-deception eller impression manage-
ment. Fastän self-deception visade sig vara signifikant indikerade resultaten tydligt att de te-
lemarketinganställda fortfarande var mer extroverta än administratörerna. Impression mana-
gement visade sig inte heller här påverka sambandet mellan telemarketing och extraversion. 
Resultatet indikerade således att telemarketinganställda verkligen är mer extroverta än admi-
nistrativ personal, även när man kontrollerar för variablerna self-deception och impression 
management.  
  I den metaanlys som Barrick och Mount gjorde år 1991 av relationen mellan The Big 
Five och individers beteende på arbetsplatsen återfanns starka samband mellan dimensionen 
samvetsgrannhet och samtliga yrkeskategorier som då undersöktes (Barrick & Mount, 1991). 
Barrick och Mount studerade sammanlagt fem yrkesgrupper: akademiker, poliser, ledare, 
säljare och yrkeskunniga. Resultatet som dessa forskare kom fram till går inte helt att åter-
koppla till denna studie eftersom den enda yrkeskategorin som studierna har gemensamt är 
försäljare. Intressant är dock att samvetsgrannhet i denna studie korrelerade starkt med den 
administrativa personalen men svagt med telefonförsäljarna, medan Barrick & Mounts 
resultat alltså visade på samband mellan dimensionen och försäljare. Studiernas resultat 
visade sig dock överensstämma i fråga om personlighetsegenskapen extraversion som, i båda 
studierna, visade sig vara en mycket signifikant egenskap för yrkesgruppen försäljare (Barrick 
& Mount, 1991). 
 Studiens resultat har likheter med delar av Greenwald et als undersökning från år 1998. I 
den sistnämnda fann man att IAT-test kan motverka social önskvärdhet (Greenwald, McGhee 
& Schwartz, 1998). Resultaten som den aktuella undersökningen nu har presenterat är mycket 
viktiga i forskningen kring social önskvärdhet, eftersom denna i likhet med Greenwald et als 
kommit fram till att IAT kan motverka detta oönskade fenomen genom att visa i vilken ut-
sträckning deltagarna har förställt sig själva. 
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 Sammanfattningsvis kan sägas att denna studie till viss del funnit stöd från tidigare 
undersökningar. Studiens resultat, såväl signifikanta som icke signifikanta, kan dock ha på-
verkats av det låga deltagarantalet, eller av andra orsaker som tas upp i den kritiska diskus-
sionen nedan.  
 
Kritisk diskussion  
 
 Det finns vissa svagheter i studien, varav somliga skulle ha kunnat förebyggas lättare än 
andra. Den kanske viktigaste kritiken som bör riktas mot studien som sådan är det låga antalet 
försökspersoner som efter bortfall till följd av kategoriseringssvårigheter blev 41 stycken. Det 
kan diskuteras mycket och länge hur många deltagare som utgör ett lämpligt antal med tanke 
på studiens omfång, och troligen finns inget enhetligt svar på detta. Inledningsvis ämnade 
studien inbegripa drygt 60 försökspersoner, men diverse komplikationer förhindrade detta. 
Det telemarketingföretag som kontaktades och som till en början kunde tänka sig att 
medverka avstod, efter att en längre tid av projektet förlöpt, på grund av en företagspolicy 
som förhindrande informationsspridning om de anställda. Ett liknande rekryteringsproblem 
uppstod vid uppsökandet av administrativ personal där fyra företag först var villiga att hjälpa 
till. Efter att ett av dessa helt avstått från att medverka och endast några få i personalstyrkan 
på de resterande företagen valt att genomföra hela testet, blev det slutliga antalet undersök-
ningsdeltagare mindre än väntat. Slutligen tillfrågades bekanta, släkt, vänner etcetera (arbe-
tandes inom någon av de undersökta yrkeskategorierna telemarketing och administration) för 
att få ihop ett skäligt antal deltagare i respektive yrkeskategori. En fråga man kan ställa sig är 
om de som slutligen valde att delta skiljde sig från dem som valde att avstå? Till exempel 
kanske några av dem som deltog var mer extroverta i och med att de kunde tänka sig att delta, 
eller så kanske lockbetet i form av en tialott påverkade vilka som anmälde sitt intresse. Om så 
är fallet påverkas resultatets generaliserbarhet.  
 Åldersintervallet var inte heller det mest önskvärda. Det finns inte, så vitt författarna vet, 
någon statistik att tillgå rörande åldersfördelningen i de två yrkeskategorierna som studerats, 
men under rekryteringsprocessen visade det sig att det till större delen är ungdomar som 
jobbar med telemarketing och något äldre personer som arbetar med administrativa uppgifter. 
Såväl det ringa antalet försökspersoner som den ojämna ålders- och könsfördelningen kan ha 
påverkat studiens resultat. Till vilken utsträckning resultatet faktiskt har påverkats kan man 
endast spekulera i. Kanske är man som ung mer extrovert och senare tenderar att bli alltmer 
samvetsgrann? Om så är fallet är det inte konstigt att telemarketinggruppen uppvisade höga 
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extraversionsvärden eftersom medelåldern var mycket låg i denna. Man bör som läsare av 
uppsatsen beakta dessa tre aspekters (antal, kön och ålder) möjliga inverkan.  
 Respondenterna fick besvara personlighetstestet med hjälp av en Likertskala. Detta 
innebär att frågorna ställs i form av påståenden som skall besvaras på en femgradig skala, från 
Stämmer precis till Stämmer inte alls. Användandet av just Likertskalan, som ligger på 
ordinal nivå, motiveras med att den ger en för ändamålet lämplig fördelning i graden av 
precision hos svaren. För de sorters svar som förväntas framkomma är det inte meningsfullt 
att tillämpa kvot- eller intervallnivå på skalan, samtidigt som nominalnivån inte är tillräckligt 
precis. Eftersom det handlar om känslor och beteenden är det inte nödvändigt att be respon-
denterna att avgöra den exakta storleksordningen på exempelvis hur bra de trivs på sitt arbete, 
medan enkla ja/nej-alternativ utesluter varje form av nyans i svaren. Personlighetstestet skulle 
ha kunnat vara mer omfattande för att på så sätt täcka upp fler aspekter. Problemet med för 
långa test är dock att det blir svårare att rekrytera deltagare och att respondenterna inte orkar 
fullfölja testet eller brister i koncentrationsförmåga.  
 En nackdel med alla typer av självskattningstest är risken för feltolkningar. Dessa går 
inte att eliminera trots förtydliganden och möjlighet till frågor via mail- eller telefonkontakt 
med författarna. Efter att ha vägt nackdelar mot fördelar bedömdes dock detta mätinstrument 
vara mest relevant för frågeställningen. 
 I arbetslivet är självfallet samtliga fem personlighetsdimensioner (The Big Five) viktiga, 
men de som särkilt brukar lyftas fram i sammanhanget är extraversion, samvetsgrannhet och 
neuroticism. Studien fokuserar dock enbart på egenskaperna extraversion och samvetsgrann-
het med hänsyn till dess hypoteser och uppsatsens omfång. Frågorna som ställts kan vidare 
uppfattas som svårbesvarade eftersom beteendet förändras från en situation till en annan. Det 
är en överförenklad syn på den egna personen om man ser sig själv som till exempel ständigt 
utåtvänd, aggressiv eller noggrann. Meningen med personlighetstestet som studien använde 
sig av var att deltagarna skulle försöka generalisera sitt beteende över olika situationer, och 
detta kan av vissa ha upplevts som svårt. 
 Att testet var Internetbaserat kan ha medfört många komplikationer. Förutom att tillgång 
till dator med Internetuppkoppling var nödvändigt, krävdes även viss färdighet i datorkun-
skap. Detta kan framför allt ha påverkat vissa av deltagarnas resultat på reaktionstidstestet. 
Dessutom lät flera deltagare meddela att testet antingen inte gick att öppna, att det avbröts 
mitt under sessionen eller att det uppstod problem med inloggningen på den aktuella 
hemsidan. En del personer kunde genomföra det inledande reaktionstidstestet, men stötte på 
problem vid övergången till personlighetstestet. Orsakerna till dessa tekniska problem kan 
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vara många. Somliga kanske var för ivriga och tryckte på fel tangenter, eller så kan problemen 
ha uppstått på grund av datortekniska problem. 
 Ett annat problem med Internetbaserade självskattningsskalor är forskarens begränsade 
kontroll över testgenomförandet. Författarna hade ingen vetskap om respondenterna besva-
rade testet enskilt eller tillfrågade någon i närheten. Vissa kan ha svårt att avgöra hur han eller 
hon brukar bete sig i en viss situation eller hur frågan bör tolkas och rådfrågar därför andra. 
Har man dessutom läst psykologi innan kanske man kan ana sig till vad syftet med testet är. 
Undersökningsdeltagarna fick inte svara på huruvida de är eller har varit psykologistuderande, 
utan de fick enbart svara på hur lång utbildning de har bakom sig.   
 Tidpunkten för besvarandet av testet är ytterligare en faktor som man bör ta hänsyn till. 
Personer som är morgonpigga men genomför testet på eftermiddagen kanske har svårare att 
koncentrera sig, samtidigt som kvällsmänniskor inte är lika fokuserade på förmiddagen.  Detta 
har särskilt stor betydelse för reaktionstidstestet där deltagaren skall vara så alert som möjligt. 
Humör för dagen kan också påverka vilket av Likertskalans fem alternativ man anser stämma 
bäst överens med den egna personen (trots att respondenterna ombetts besvara frågorna 
utifrån hur de känner sig i allmänhet, så kan en faktor som dagsform påverka svarets utfall). 
 Olika miljöer för besvarandet av testet kan medföra olika grad av stress. Om man 
besvarar testet från jobbdatorn kan man få brådskande e-mail, kollegor kan komma in på 
rummet, telefonen kan ringa, eller så kan man känna sig bevakad av arbetskamrater och på 
grund av detta inte svara sanningsenligt. Liknande störningsmoment kan självfallet uppstå 
även i hemmiljön, och exemplena som givits är endast förslag på möjliga störande situations-
faktorer vid testgenomförandet.  
 En viktig faktor som kan verka inskränkande på självskattningstests validitet är social 
önskvärdhet. För att kontrollera detta fenomen använde sig studien av ett implicit reaktions-
tidstest. Resultaten från detta test användes sedan för att se om, och i sådant fall hur, socialt 
önskvärt respondenterna besvarade det påföljande personlighetstestet. Social önskvärdhet 
innebär att respondenterna, medvetet eller omedvetet, besvarar frågor på ett sätt som de tror 
förväntas av dem, eller på ett sätt som visar hur de önskar att vara snarare än hur de i själva 
verket är (Anastasi & Urbina, 1997). Det implicita testet som användes har dock aldrig 
tidigare validerats, och det kan diskuteras i vilken utsträckning ett reaktionstidstest verkligen 
kan kontrollera grad av social önskvärdhet.  
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Forskning för framtiden 
 
 Efter att ha bearbetat en stor del av den litteratur som finns att tillgå inom personlighets-
forskning, så kan man dra slutsatsen att det är mycket svårt att förstå personlighetsrelaterade 
fenomen på arbetsplatsen. Forskare har skapat sig en allt bättre förståelse för förhållandet 
mellan personlighet och arbetsprestation. Orsakerna till detta är framför allt en bättre förstå-
else för personlighetens struktur, tillsammans med det stora antalet metaanalytiska metoder 
som gjorts för att sammanställa resultat från olika studier. Ett av Femfaktorteorins kanske 
främsta bidrag är att den har legitimerat personlighetsforskningen och dess samband med pre-
station. Personlighetsforskning förekommer idag nämligen, efter en period om cirka 25 år, allt 
oftare i organisationspsykologisk litteratur (Pervin & John, 2001). Det dröjer inte heller länge 
förrän psykologin firar hundraårsjubileum som partner i studiet av beteende i arbetslivet och 
en lång rad frågor har utvecklats under denna tid (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Femfak-
torteorin har gjort det alltmer godtagbart att studera relationen mellan personlighet och 
prestation. Dessa studier kan dock ha överförenklat sambandet mellan personlighet och 
prestation, för man måste ständigt ha i åtanke att förklaringen till personlighetens betydelse 
för arbetet är långt ifrån fastställd. Fastän stora framsteg har gjorts, så finns det mycket kvar 
att göra. Vidare utveckling kräver att mer komplexa frågor och metodologier införlivas i un-
dersökningar. Det som denna uppsats ämnat göra, är att väcka tanke och stimulera läsaren på 
ett sätt som förhoppningsvis bidrar till en ökad förståelse för sambandet mellan personlighet 
och arbetsliv. Forskare måste noga överväga meningen och relevansen av specifika personlig-
hetsegenskaper och bedöma vilka traits som är lämpliga för den specifika frågeställningen. 
Forskare måste även beakta mellanliggande influenser och situationsfaktorer när han eller hon 
undersöker förhållandena mellan personlighet och arbetsrelaterade resultat. Femfaktorteorin 
stöds starkt i fråga om social betydelse, omfång, stabilitet och möjlighet till generalisering 
utifrån exempelvis självskattningsdata, men är inte lika uppskattad jämfört med alternativa 
modeller med avseende på till exempel prediktionsvaliditet och hänsyn till genetisk påverkan. 
En fråga man kan ställa sig är om forskare stundtals överförlitar sig på Femfaktorteorin vid 
konstruerandet av forskningsfrågor. Slutligen är det ju så att den mest adekvata personlighets-
struktur eller samling egenskaper att studera beror på forskarens avsedda syfte. Till exempel 
kan det i vissa situationer vara lämpligt att använda sig utav en två- eller trefaktormodell av 
personlighet och man bör även överväga alternativ till psykologiska test. Ingen direkt kritik 
har riktats mot de personlighetstest som beskrivits i teoridelen. Läsaren uppmanas fördjupa 
sig i litteraturen på området för att få möjlighet att bilda sig en egen uppfattning om vilka test 
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som är mer eller mindre lämpliga vid urvalsprocedurer. De tester som använts i studien har 
ansetts vara bäst lämpade för den aktuella frågeställningen och personlighetstest i allmänhet 
är en mycket kostnadseffektiv metod som med fördel kan kompletteras med annan 
information.  
”Kontakter, social bakgrund och skickligt utövad inställsamhet och opportunism är inte 
vad vi vill ha som grund för urval och befordran i vårt samhälle. Test är rättvisa - test-
ningen när den är som bäst är ett ’sanningens ögonblick’.” (Sjöberg, 2000, s 5) 
 Femfaktormodellen har förnyat debatten om vilka som egentligen har de bästa insikterna 
om en individs personlighet (såsom den exponeras på en arbetsplats). Frågan är om det är hu-
vudpersonen själv, eller kolleger som kan observera hans eller hennes beteende och sluta sig 
till den bakomliggande personligheten. Varför det är så hänger ihop med vår uppfattning om 
vad som menas med personlighet. Är det stabila egenskaper inom oss som gör att vi beter oss 
på ett visst sätt, eller är det snarare så att vi medvetet försöker visa upp en personlighet som 
ger oss ett gott renommé hos dem vi uppskattar (Mabon, 2002)? 
 ”Rätt person på rätt plats” är ett uttryck som används i vardagsspråket för att uttrycka 
vikten av att en individs personlighet står i överensstämmelse med det yrke han eller hon 
väljer (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Avslutningsvis kan man säga att studien lett fram till 
resultat som verkar rimliga. Det har förekommit vissa brister i genomförandet av undersök-
ningen och diverse oförutsedda tekniska problem har uppstått, men de resultat som genererats 
är mycket intressanta och kan förhoppningsvis användas som ett led i framtida forskning.  
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Appendix 
 
 Studien använde sig av ett personlighetstest som återfinns på hemsidan: www.pimahb.se. 
Nedanstående sju frågor har dock konstruerats på egen hand för att få personlighetstestet att 
även mäta arbetstrivsel: 
 
1. Jag trivs jättebra på jobbet 
2. Jag träffar många nya människor i mitt jobb varje dag 
3. Jag tycker om mina arbetskamrater 
4. Jag funderar på att byta jobb 
5. Jobbet gör mig utmattad 
6. Mitt jobb passar min personlighet 
7. De flesta av mina arbetsuppgifter är intressanta 
